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В статье рассмотрены вопросы применения онтологий для согласования 
компетенций специалистов в том случае, когда решения по управлению технологическим 
процессом принимаются на разных уровнях иерархии. Под компетенцией мы понимаем 
взаимосвязанные знания, умения, навыки, способности и прочие характеристики личности 
сотрудников, необходимые для достижения требуемых результатов компетенции:  
которые можно наблюдать и измерять; 
которые являются основой эффективного и успешного поведения; 
отличают успешных сотрудников от остальных.  
Люди, которые обладают нужными компетенциями или имеют потенциал для 
развития таких компетенций, будут способны делать нужные вещи (поведение) для 
достижения желаемых результатов. 
Успешное функционирование любой организации в значительной степени зависит 
от ее способности подобрать необходимых работников. В основе подбора персонала 
лежит процесс планирования человеческих ресурсов, т.е. определения, когда, где, сколько 
и какой квалификации сотрудников потребуется организации. 
Процесс подбора персонала состоит из нескольких стадий - детализации 
требований к вакантному рабочему месту и к кандидату на его занятие, подбора 
кандидатов, отбора кандидатов и, собственно, приема на работу. 
При возникновении потребности в персонале необходимо организовать его набор. Общая 
схема технологии набора персонала приведена на рис. 1.  
Перемещение персонала - изменение места сотрудников в организационной 
структуре управления. Оно может происходить в горизонтальном или вертикальном 
направлении (т. е. без смены или со сменой иерархического уровня организационной 
структуры), как в рамках одного подразделения структуры, так и с выходом за его рамки 
(перевод сотрудника в др. подразделение). Оно решает несколько задач: является 
способом повышения эффективности использования персонала; позволяет в ряде случаев 
покрыть потребность в персонале на определенных рабочих местах, не прибегая к 
внешним источникам, осуществить структурирование рабочего процесса, как в целях 
администрации, так и в целях персонала. Структурирование происходит в формах 
расширения, ротации или усложнения (обогащения) работы и может в этом случае 
преследовать также цель обучения. 
Оценка компетенций подразумевает наличие критериев оценки (компетенции, ключевые 
показатели бизнеса - KPI) и шкалы оценок. Оценку персонала в бизнесе принято делить 
на: 
 оценку компетенций (знаний, умений, навыков, ценностей, личностных особенностей); 
 оценку результативности (достижение целей, бизнес-результатов- KPI). 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
    
 
Рис. 1. Процесс набора персонала 
 
Хотя управление компетенциями обычно попадает в организациях в область 
управления персоналом, такая деятельность должна быть также интегрирована в систему 
управления знаниями, поскольку компетенции будут отражать все знания в головах 
сотрудников.  
В практике международного менеджмента уже существуют примеры управления 
компетенциями на основе онтологий. 
 Существуют несколько различных технологий построения моделей компетенции 
(МК). Тем не менее, большинство из них включают в себя следующие основные этапы: 
 сбор информации; 
 анализ информации; 
 проектирование МК; 
 проверка обоснованность МК. 
Целью этапа сбора информации является получение стандартов поведения, 
демонстрирующих эффективную работу. При этом потребуются как информация о 
деятельности компании, так и информация, полученная от сотрудников. 
Цель этапа анализа – разделить собранные примеры на категории для того, чтобы 
выявить компетенции. С этапом анализа тесно связан этап проектирования, на котором 
определяются компетенции, устанавливается окончательный набор стандартов поведения 
для компетенции, при необходимости поведенческие примеры распределяются по 
уровням. При определении уровней необходимо учитывать, что уровни компетенции 
должны возрастать по объему и сложности, т.е. каждый уровень должен включать все 
нижестоящие уровни. 
На этапе проверки обоснованность происходит тестирование МК, в результате 
которого определяется, насколько построенная МК понятна и применима в работе, а 
также помогает ли она отличить эффективную работу. 
Естественно, данный этап должен проходить с участием работников организации. 
Все описанные этапы построения МК тесно связаны между собой, поэтому иногда 
требуется возвращение к предыдущим этапам. Онтологический подход к построению 
модели компетенций позволит интегрировать компетенции в деятельность организации и 
связать с процессами, проектами, функциями, подразделениями [1]. 
Помимо задач управления, а именно подбора, обучения, замещения и оценки 
персонала, предлагается использовать онтологический подход для построения модели 
компетенции организации с использованием конфайнмент-моделирования. 
Таким образом, общая модель компетенций будет выступать в виде онтологии 
предметной области, а специальные модели - в прикладной онтологии.  
В терминах объектно-ориентированного моделирования элементами онтологии 
предметной области будут классы. Экземплярами классов будут выступать элементы 
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прикладной онтологии. Подобная база знаний может быть использована в системе 
поддержки принятия решений при создании новых моделей компетенций. 
Существуют следующие трудности при работе с модели компетенции: 
 создание специальной модели компетенции требует адаптации общей модели создания 
инструкций для перехода от общих компетенций к специальным и для интерпретации 
стандартов поведения к рабочим ситуациям; 
 использование работниками модели компетенции связывают с недостаточно 
понятным и полным описанием компетенций. 
Для описания компетенций предлагается применять конфайнмент моделирование. 
Данный подход, с одной стороны, позволяет подойти к разработке модели компетенции 
более структурировано, с другой – даёт достаточно полное её описание. 
Для построения структурированного описания компетенций предлагается общая 
модель (рис 2). Общую модель можно использовать на этапе сбора информации в качестве 
шаблона для представления поведенческих примеров, полученных в результате интервью.  
Далее, на этапе анализа объединение примеров поведения и выявление компетенции 
может быть осуществлено по ключевым элементам модели. 
Предполагается, что общая модель компетенций должна не только содержать 
описание компетенции, но и отображать ее связь с бизнес процессами и стратегическими 
целями организации. Рассмотрим общую модель компетенций. 
Компетенция призвана отличать эффективное поведение, поэтому в соответствии с 
технологией конфайнмент-моделирования на основе интервью и иных источников 
информации об организации определим элемент 1 модели как некий положительный 
результат действий. 
Следующим шагом является выявление характерного поведения, позволяющего 
достигнуть данный результат. Таким образом, в элементе 2 должны быть индикаторы 
поведения, демонстрирующие компетенцию сотрудников. 
Для того чтобы определить, как результат оценивается, необходимо указать с 
помощью каких показателей и кем оценивается работа сотрудника - элемент 7 «Критерии, 
по которым оценивается результат». 
В процессе работы сотрудники взаимодействуют как внутри, так и вне 
организации, обращаются к источникам информации. 
Поэтому окружение системы (элемент 9) – это всевозможные взаимодействия в 
процессе достижения данного результата. 
В организации каждый сотрудник участвует в управлении каким-то бизнес-
процессом, т. е для элемента 6 («Управление какими процессами?») требуется знать в 
рамках какого бизнес процесса был достигнут данный результат. 
Предполагается, что какие-то навыки, умения и знания в определенной области 
деятельности должны способствовать достижению данного результата сотрудником. 
Элемент 3 –это ответ на вопрос, «Какие требуются навыки, знания»  
Сам по себе результат бессмыслен без целей, преследуемых организацией, и задач, 
которые ставятся руководством перед сотрудниками, элементы 8 («В рамках какой цели 
достигнут результат?») и 4 («К каким задачам относится результат?»)  
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Рис. 2. –Сбор информации модели компетенции 
 
К действиям сотрудников, выполняющих задачи определенного бизнес-процесса, 
предъявляются требования, должностные инструкции и прочие регламентирующие 
документы организации. Таким образом, достижение результата возможно с помощью 
определенных правил, принятых в организации, и в соответствии с занимаемой 
должностью. Элемент 5 – ответ на вопрос «Каковы должностные инструкции, 
ответственность?». 
Очевидно, что для разных ролей в организации специальная модель компетенций 
должна соответствовать непосредственно той деятельности, которой занимается работник. 
Для специалиста, занятого в сфере сопровождения программного продукта, и для 
работника, занимающегося маркетингом, общая модель компетенций должна быть 
адаптирована по-разному. Рассмотрим адаптацию одной из компетенций для специалиста, 
занятого в сфере сопровождения и модификации программного продукта. 
В качестве примера рассмотрим общую модель компетенции, представленную в 
[3]: «Работа с информацией: сбор и анализ информации». Первый уровень, выделяемый в 
этой компетенции, - «Собирает и сохраняет информацию». Индикаторы поведения: 
 находит и использует плодотворные источники информации, 
 точно определяет тип и форму необходимой информации, 
 получает нужную информацию и сохраняет ее в удобном для работы формате. 
Уровень 1 - «Собирает и сохраняет информацию». Второй уровень «Работа с 
информацией: сбор и анализ информации» определен как «Проверяет и анализирует 
информацию»  индикаторы поведения: 
 устанавливает точность и актуальность информации; 
 извлекает ключевые фрагменты и основное содержание из всего массива 
информации; 
 определяет связи между разными блоками информации; 
 упрощает информацию для ясности понимания и представления. 
Тогда ключевыми элементами моделт (см. рис. 2) будут: 
элемент 1 -Архив документов; 
элемент 2-оперативное получение нужной информации и сохранение в удобном 
формате; 
элемент 3-комуникативность структурование знание; 
 
элемент 4-повторное использование информации к другим источникам; 
элемент 5-этапы выполнения требующие сбора информации ; 
элемент 6-Поиск информации связанной с поддержкой пользователей; 
элемент 7-обем и полнота информации обращение ; 
элемент 8-получение информации о бизнес-процессах, информация о функционале 
предприятия; 
элемент 9-пользователи документации. 
В соответствии с требованиями к построению модели компетенции, если в 
компетенции выделяют несколько уровней, то их сложность должна увеличиваться с 
увеличением уровня. Т.е. человек, относящийся к определенному уровню компетенции, 
должен соответствовать всем предыдущим уровням данной компетенции. 
Также и в конфайнмент-моделях компетенций – элементы модели более высокого 
уровня должны рассматриваться вместе с элементами всех предыдущих уровней (см. рис. 
2). 
Так, при рассмотрении модели компетенции «Работа с информацией: сбор и анализ 
информации», уровень 2 составляющими элементами являются: 
элемент 8-сокрашение ресурсов затраченных на понимание информации 
достоверность 
элемент 9-перемешение разработчикам ; 
элемент 4- модификация конструирование, инструкции; 
элемент 3-Формализации навыки программирование; 
элемент 5-этапы выполнение требующие анализа информации; 
элемент 6-Проверка информации связанной с поддержкой пользователей; 
элемент 7-Количество обращение к ресурсу исправлений; 
элемент 2-Получение точной и актуальной информации формализации анализ; 
элемент 1-Модели бизнес процессом и функционала.  
Математическая модель принятия решений на основе онтологий имеет следующий 
вид. Определим множество компетенций в МК  
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Для определения степени соответствия профиля кандидата j профилю должности 
i определим функцию расстояния: 
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Функция расстояния может быть использована для сопоставления существующих 
компетенций сотрудников с компетенциями, предъявляемыми к должности. 
Рассмотрим задачу рекрутмента – поиска подходящего кандидата на вакантную 
должность. На основе компетенций, полученных в результате анкетирования, требуется 
отобрать претендентов на должность. Данная задача требует выполнения ряда действий: 
1. определение списка требуемых компетенций; 
2. определения коэффициентов важности для выбранных компетенций; 
3. проведение анкетирования кандидатов по выбранным компетенциям; 
4. вычисление степени соответствия 
j  каждого кандидата по формуле (1). 
Разработан прототип системы поддержки принятия кадровых решений, которая 
представляет собой web-приложение и позволяет подобрать наиболее подходящую 
кандидатуру на вакантную должность.  
Разработанный прототип системы поддержки принятия решений проходит 
опытную эксплуатацию на предприятии  и используется работниками кадровой службы 
при отборе кандидатов на вакантную должность. Результаты опытной эксплуатации 
показывают эффективность предложенных моделей и методов. 
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